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A TANULMANY CELJA

Kutatasaink soran a felsdfoku végzettséggel rendelkezd palyakezddkkel szemben tdmasztott kompetencia-
elvarasok eltérd értelmezésének megismerésére vallalkozunk. A munkaltatoi elvarasokat feltérképezo hazai
kutatasi eredmények Osszehasonlitasabol készitett korabbi elemzések ramutattak, hogy a végzett diakok
¢és a munkaltatok masként gondolkodhatnak az egyes kompetenciaelvarasokrol. Ezen eredmények miatt
tartottuk fontosnak megvizsgalni, hogy a vallalati oldal hogyan értelmezi az elvart kompetenciakat a diplo-
mas palyakezdok kivalasztasa soran.

ALKALMAZOTT MODSZERTAN

Feltaro kutatasunkban vallalati mintan a munkaltatok kivalasztasi szakembereit mélyinterjuk keretében
kérdeztiik a gazdasagi és muiszaki fels6foku végzettséggel rendelkezd palyakezddkkel kapcsolatos elvara-
saikrol. Az altalanos elvarasok megismerése utan 6t, a munkaltatok altal fontosnak itélt kompetencia men-
tén vizsgaltuk a vallalati kivalasztas soran hasznalt altalanos szervezeti kompetenciaelvarasok tartalmat,
értelmezését.

LEGFONTOSABB EREDMENYEK

Azt tapasztaltuk, hogy az 6nallé munkavégzés, az egylittmikodés és az alap kommunikécids kompeten-
ciaelvarasok esetében a kutatasunkban részt vett munkaltatok hasonlé dimenzidok mentén gondolkodnak.
A tanulési és a probléma-megoldasi kompetencia esetében ugyanakkor eltérd értelmezéseket tartunk fel.
A tanulasi kompetencia tartalma a szervezetekben nagyon eltérd, és tobb szervezetben is atalakuloban van,
a kompetencia értelmezésében harom egymasra épiilé dimenzidt azonositottunk. A probléma-megoldasi
kompetencia esetében azt tapasztaltuk, hogy a szervezet felel6sség megosztasi gyakorlatatol fiiggden a
problémahoz vald hozzaallas kiillonbozo felhatalmazassal parosul, ennek megfelelden itt is hierarchikusan
egymasra €piilé dimenziokba rendezdédnek az elvarasok.

GYAKORLATI JAVASLATOK

Kutatasunk eredményeképpen javaslatot tettiink eddig altalanosan hasznalt kompetenciafogalmak rész-
képességeinek a munkaltatok gondolkodasahoz illeszkedd meghatarozasara, és a kiilonbdz6 tartalommal
hasznalt fogalmak beazonositasara. A kompetenciafogalmak tisztazasara iranyul6 elemzésiink eredményei
megalapozhatjak egy késobbi kvantitativ kutatas elokészitését, mely a palyakezdokkel kapcesolatos munkal-
tatoi elvarasokat pontosabban képes felmérni.

Kulcsszavak: diplomas palyakezdok munkaba allasa, munkahelyi kompetenciaelvarasok, tanulasi kompe-
tencia, probléma-megoldasi kompetencia
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MUNKAHELYI KOMPETENCIA-
ELVARASOK

Napjainkban zajloé gazdasagi és technologiai val-
tozasok a munkaerépiacon is olyan valtozaso-
kat eredményeznek, amely jelentsen atalakitjak
a munka tartalmi és formai kereteit, valamint a tanu-
las szerepét (Hamori 2012). Ennek hatasara a mun-
kavallalokkal kapcsolatos elvarasok is valtoznak,
atrendezddnek, 0j képességek, kompetenciak keriil-
hetnek eldtérbe. A téma aktualitasat mutatja, hogy
az elmult években vallalati korben végzett atfogo
kutatasok sora (CEDEFOP 2009, IFTF 2011, Allen
& Velden 2012, Benade 2014, WEF 2016, PWC
2017, Manpower 2017, Toth €s tsai 2017) szamol
be arrél, hogy a munka vilagaban atalakulnak az
elvarasok. A vizsgalatok ramutatnak arra is, hogy
a vallalatok szamara nehézséget okoz a stratégiai
terveik megvalositasahoz sziikséges szakember-
garda Osszeallitaisa (PWC 2017, Manpower 2017,
Toth és tsai 2017). A tehetséghiany egyrészt 1)
szakemberek felvétele soran tapasztalt nehézsége-
ket, masrészt Gjfajta munkaerd, jol képzett, specialis
kompetenciakkal rendelkezd, verzatil (sokoldala)
¢és tanulni képes szakemberek iranti kielégitetlen
keresletét jelenti (Szabo 2011). Kutatdsunk soran
a fels6foku végzettséggel rendelkezo frissdiploma-
sokkal szemben érezheté munkahelyi kompeten-
ciaelvarasok megismerését tliztik ki célul, amely
érdekes kérdés lehet a palyajukra késziilé didkok
és az oket felkészitd felsdoktatdsi intézmények,
de még a tehetségekért ,harcba szallo” vallalatok
szamara is.

A menedzsment szakirodalom a kompeten-
cia fogalmat a szervezetek stratégiai célkitlizéseit
biztositd személyes sikertényezok azonositasara
hasznalja (Tothné Téglas 2016). Ez a megkdzeli-
tés, melyet kutatasunkban mi is kiindulépontnak
tekintiink, a kompetencidt a hatékony és/vagy
kivalo teljesitményhez koti. Ennek megfelelden
egy személyiségjellemzd csak akkor kompetencia,
ha jelentésége van a teljesitmény szempontjabol
(McClelland 1973, Sandberg 2000, Armstrong
2003, Delamare Le Deist & Winterton 2005).
Boyatzis (1982) megkiilonboztet a belépéshez
sziikséges ,.kiiszob” és a sikert biztositdo ,,meg-
kiilonboztetd” jellemzoket. A kompetenciakat a
menedzsment szakirodalom egy adott munka-
kor, feladat vagy szerep betdltéséhez kapcsolja,
munkahelyi kornyezetben Wilkens (2004) meg-
fogalmazasaban altalanos cselekvoképességként
is értelmezhet6. Mindez egyrészt az adott mun-
kakorben torténd eredményes munkavégzést
jelent, ebbdl adddnak a pozicidhoz kothetd

kompetenciaelvarasok. Masrészt az adott szerve-
zet tevékenységéhez valdo kapcsolodast, sikeres
beilleszkedést, a szervezet eredményeihez vald
hozzajarulast eredményez. Future-based megkdze-
litésben (Cardy & Selvarajan 2006) a vallalat a stra-
tégiai célkitlizéseinek a megvaldsitdsdhoz szamba
veszi a szervezeten belill megtalalhato képessé-
geit, hidnyossagait, és Uj igényeit, és ennek soran
dont jelen és jovobeli kompetencia-sziikségletérol.
Ez a modell feltételezi, hogy a vallalat vezetése
tudatosan alakitja kompetencidit (Prahalad &
Hamel 1990), mely a szervezet tagjai fel¢ egyér-
telmiien kozvetiti a szervezet céljaihoz illeszkedo,
sikert biztositd személyes elvarasokat, meghata-
rozza kompetenciafejlesztési igényeket. A stra-
tégiai kompetenciamenedzsment a kompetenci-
akat erdforras-alapi megkozelitésben értelmezi
(Moldaschl 2010).

A kompetencidkat a menedzsment szakiroda-
lomban gytijt6 fogalomként hasznaljak. A kompe-
tencia valdjaban egy készlettar, amelybe keriilhet-
nek személyiségjellemzok, motivaciok, készségek,
képességek, specialis ismeretek, modszertani isme-
retek, tudas, stb., amelyek a munkahelyi szituaci-
okhoz kapcsolhatok (Sandberg 2000). A korabban
alkalmazott munkakori alkalmassagot vizsgald
modszerekhez képest ez a megkozelités nem zar ki
semmilyen jellemzdt sem, amely valojaban a kiva-
16sag megkiilonboztetd jegye lehetne. A soft skil-
leket is bevonva a vizsgalatba lehetové teszi, hogy
a kivalasztas soran a lényeges szempontokra kertil-
jon a hangsuly, és ezaltal noveli a bevalasi aranyt
(Juhasz 2008). A vallalati gyakorlatban a munkal-
tatok olyan ismérvek meghatarozasara torekednek,
amelyek viselkedésmodokkal, magatartasformak-
kal leirhatok, valamint a szervezet tagjai szamara
érthetoek, azonos jelentéssel birnak. Klein (2004)
meghatarozasaban a kompetenciaelvarasok akkor
alkalmazhatoak hatékonyan egy szervezetben a
személyekkel szembeni elvarasok kozvetitésére,
amennyiben viselkedéshez kothetd, megfigyelhetd,
felhasznalobarat, tervezé és kiilonallo kategori-
akkal dolgozik. A szervezet altal megfogalmazott
kompetenciak ilyen forman tudatos emberi erd-
forrds gazdalkodast tesznek lehetdvé (Armstrong
2003, Shippman et al. 2000, Koncz 2004, Moha-
csi 2004, Henczi 2008). A munkaltatdi kompeten-
ciaelvarasok megértése ugyanakkor az intézményi
oktatasban és az onképzés soran is segiti a képzési
célok meghatarozasat (Tothné Téglas 2016). Ehhez
azonban elengedhetetlen, hogy a vallalatok altal
kinyilvanitott kompetenciaelvarasokat az érintett
szereplok egyforman értelmezzek.
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KOMPETENCIAELVARASOK
MERESE

A diplomas palyakezddkkel szembeni kompetencia-
elvarasok atfogd vizsgalataiban a munkaltatok altal
kialakitott, a munkavallalokkal szemben tamasztott
elvarasok, kivalasztasi kovetelmények megisme-
rése a cél. A kvantitativ vizsgalatok jelentds része
kérdéives megkérdezés formajaban torténik. Ezek
egyrészt a vallalati oldalrél, masrészt a munkaval-
laléi oldalrdl vizsgaljak a kompetenciaelvarasokat.
A felsofokt végzettséggel rendelkezdk esetében
mindkét kutatasi megkozelitéssel talalkozhatunk.
A témaban ezidaig legatfogobb kutatas a 2010-
ben késziilt hazai Diplomas Palyakdvetd Rend-
szer (DPR) kutatas (Veroszta 2010, Kiss 2010) a
palyakezddk véleményét, mig az MKIK-GVI 2011-
ben készitett kutatasaban (Varhalmi 2012) a mun-
kaltatéi oldalt vizsgalta. Tothné Téglas — Hlédik
(2014) nagyvallalati mintan vizsgalta a palyakez-
dokkel szembeni kompetenciaelvarasokat. Ezek a
kutatasok azt mutatjak, hogy a felséfoku végzettsé-
get igénylé munkakorokben a szakmai felkésziilt-
ség dnmagaban mar nem elegendd, a személyes és
szocialis kompetencidk elengedhetetlenek.

Tothné Téglas — Hlédik (2017) a fent emlitett
harom kutatas 6sszehasonlitd elemzése alapjan ugy
talalta, hogy tobb lényeges kompetencia fontossa-
ganak megitélésében eltérések talalhatéak a mun-
kavallaléi és a munkaltatoi oldal, illetve a kiilon-
bozd Osszetételli vallalati mintakban. Ez az eltérés
elsdsorban a tanulasi, szakmai kompetenciak és a
kreativ gondolkodas fontossdganak megitélésekor
mutatkozott meg. Ugy vélték, hogy a tapasztalhat6
kiilonbségek a kompetenciakategoriak az érintett
szereplok eltérd értelmezéseiben is gydkerez-
hetnek, mivel a végzett diakok és a munkaltatok,
valamint a munkaltatok kiilonbdzo csoportjai mas-
ként gondolkodhatnak az egyes kompetenciaelva-
rasokrol. A tanulassal kapcsolatos elvarasok soran
példaul gy tlnik, hogy lehetnek olyan szerepldk,
akik els6ésorban a szakmai ismeretekhez kotve,
és vannak, akik tagabban értelmezve az alkal-
mazkodas eszkozeként gondolnak a tanulésra.
Az értelmezésekben adodo eltérések adodhatnak
a kompetenciatartalmak valtozasa révén is. Ezen
eredmények értékelése soran meriilt fel, hogy a val-
lalati gondolkodas vizsgalatat a kompetenciaelva-
rasok értelmezésével kapcsolatos kérdéseket feltard
kvalitativ kutatas keretében kozelitsiik meg.

A kiilonb6zo kutatocsoportok kutatasi eredmé-
nyeinek 0sszehasonlitasa soran gondot jelent az is,
hogy a kutatasok sokszor kiilonbdz6 kompetenci-
akategoridkat hasznalnak attol fliggéen, a kutatok

mely kompetenciakat tartottak relevansnak az adott
kutatési helyzetben. Sandberg (2000) a munkahe-
lyi kornyezetben fontos kompetencidk azonosi-
tasara alkalmazott hagyomanyos kutatdoi megko-
zelitéseket ,,worker-oriented” (személykdzpontu)
és ,,work-oriented” (munkakozpontu) csoportra
osztja, amelyet egy szociologiai megkdzelitéssel,
Linterpretativ’ (magyaraz6) modszertannal egészit
ki. Mas kutatok (Delamare Le Deist & Winterton
2005) a hagyomanyos megkdozelitéseket ,,income”
és ,,outcome” néven emlitik. Az ,,income” az adott
munkahelyi szitudcioban fontos személyes jel-
lemzodket jelenti: a munkakdrt sikeresen betoltok
vizsgalatan keresztiil azonositja a kompetenciakat.
Az ,,outcome” pedig az adott munkaszituacidoban
végzendd feladatok elemzésével kezdi a vizsga-
latait, és az ezekben sziikséges képességek, tudas,
személyes jellemzék megfogalmazasat végzi.
A szociologiai megkdzelités a kompetenciak
tartalmanak szitudcios vonatkozasaira fokuszalva,
a specialis munkahelyi szituaciokban hasznos
kontextusfliggd tényezoket vizsgalja. A kutatasok
ebben a tekintetben is kiilonb6zé megkozelitésre
épiilhetnek, sajat kutatasunkban az ,,outcome”
megkozelitést alkalmazzuk.

A KUTATAS MODSZERTANA

Feltaré kutatdsunkban vallalati mintdn a mun-
kaltatok kivalasztasi szakembereit mélyinterjuk
keretében kérdeztilk a gazdasagi és miszaki fel-
sofokt végzettséggel rendelkezé palyakezddkkel
kapcsolatos kompetenciaelvarasaikrol. A kivalasz-
tasi folyamatban megjelend kompetenciaelvarasok
megismerése utan ot, a munkaltatok altal fontosnak
itélt kompetencia (tanulds, egylittmikodés, 6nallo
munkavégzés, kommunikacio, problémamegoldas)
mentén vizsgaltuk a vallalati gyakorlatban hasznalt
altalanos szervezeti kompetenciaelvarasok tartal-
mat, értelmezését.

A kutatas célcsoportjat ennek megfeleléen a
vallalatok kivalasztassal foglalkoz6 munkatarsai
jelentették, elsésorban emberi erdforrds gazdal-
kodasi szakemberek (tovabbiakban HR szakem-
berek), vezetdk, felsdvezeték. Olyan vallalatok
képviseloivel végeztiink interjut, ahol gazdasagi és/
vagy muszaki felséfoku végzettséggel rendelkezo
palyakezdoket foglalkoztatnak, és tobb éves tapasz-
talatuk van diplomas palyakezddk kivalasztasa-
ban ¢és alkalmazasaban (1. tablazat). A mintankba
(N=24) keriilt vallalatok méret, tulajdonosi szerke-
zet és iparagi besorolas alapjan is vegyes 0sszeté-
teli, amely a munkaltatéi gondolkodas szélesebb
mintazatanak feltarasat tette lehetévé.
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1. tablazat: A minta dsszetétele (N=24)

A kutatasban részt vett vallalatok megoszlasa (a rendelkezésre all6 adatok alapjan)

Tulajdonforma szerint

9 vallalat magyar (ebbdl 2 allami)
8 vallalat kiilfoldi tulajdon
5 vallalat vegyesvallalat

Méret alapjan

10 vallalat 500 {6 felet,
6 vallalat 50-500 {6 kozott
5 vallalat 50 f6 alatt

Iparag szerint

szolgaltatas (tavkozlés, posta),

szamitastechnika (egyedi szoftverfejlesztés, adatbanyaszat),
autdipar (kutatd-fejlesztd, autokereskedo),

pénziigy (kereskedelmi bank),

gyogyszeripar,

gyartas (szereléstechnikai termékek, egyedi gépgyartas),
mérndkiroda,

oktatasszervezés,
tanacsado (fejvadasz, reklamiigynokség)

Diplomas palyakezddk felvétele 9 villalamal

uj felvétel évente 10 0 felett
15 vallalatnal ritkan

9 vallalatnal
5 vallalatnal
8 vallalatnal

Nyitott poziciok palyakezdék
szamara

Gyakornoki pozicioba
Tehetségkutatas
Normal pozicidba

Forras: sajat szerkesztés

Vizsgalataink soran arra kerestilk a valaszt,
hogyan fogalmazodnak meg a diplomas fiatal
munkavallalokkal szembeni elvarasok, milyen tar-
talommal és hogyan rendezddnek ezek a kompe-
tenciaelvarasok a munkaltatok gondolkodasaban.
A kompetenciaelvarasok valos tartalmaval, megfo-
galmazasaval és rendezddésével kapcsolatos azo-
nossagok és eltérések feltarasara torekedtiink.

A félig strukturalt interju vezérfonala 6t témakor
koré csoportosult. E16szor a vallalatnal alkalmazott
kivalasztasi folyamatrol, a diplomas palyakezddk-
kel kapcsolatos elvarasokrol kérdeztik az interju-
alanyokat. Az interju masodik részében a miiszaki
és a gazdasagi teriileten végzettekkel kapcsola-
tosan tapasztalt eltérésékre voltunk kivancsiak.
Az interji harmadik részében konkrétan kérdeztiink
rd a kompetencidkra. Elszor a rovid- és hossza
tavon fontos kompetenciak azonositasat vizsgaltuk,
majd mapping technikat alkalmazva arra kértiik az
interjualanyokat, hogy 30, korabbi kutatdsunkban
hasznalt kompetenciakategoriat csoportokba ren-
dezzenek. A csoportok 1étrehozasaval azt szerettiik
volna feltérképezni, hogy hogyan rendezddnek
ezek a kompetenciaelvarasok a munkaltatok gon-
dolkodasaban. Az interjii kovetkezd részében Ot
kiemelt fontossagu kompetenciaelvaras értelmezé-
sére, majd az interju végén az idealis palyakezdo

legfontosabb kompetenciainak Osszegzésére kér-
tik az alanyokat. Az interjuk atlagos hossza 60
perc volt. Az interjuk a valaszadok munkahelyén
késziilt, elore egyeztetett idopont utan. Egy valla-
latbol egy interjiialanyt kérdeztiink.

A KOMPETENCIAFOGALMAK
ERTELMEZESE

A mélyinterjas kutatdsunkban részt vett HR szak-
emberek és vezetok a diplomas palyakezdok kiva-
lasztaskor fontos megkiilonboztetd jellemzok kozé
a problémamegoldast, az egyiittmiikddést, szobeli
kommunikaciés képességet, idegen nyelvismeretet
és az 0nallo munkavégzéshez kapcsolodd kompe-
tenciakat soroltak. A tanulasi kompetenciak hol az
els6, azaz a kivalasztaskor elvart, hol a masodik
,»szintre” keriiltek, mivel voltak, akik a betanu-
las idészakaban tartottak ezt fontos kritériumnak.
A tobbi kompetencia (kreativitds, stratégiai gon-
dolkodas, dontési képesség, targyalasi készség stb.)
csak késObb a betanulas vagy a szakértévé valas
szakaszaban jelenik meg elvarasként az interjiala-
nyok valaszai alapjan. Kevésbé tartottak relevans-
nak a palyakezddk kivalasztasdban a vezetdi mun-
kahoz kapcsolddo kompetenciakat is.
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Felmérésiinkben a diplomas palyakezddk kiva-
lasztasa soran legfontosabbnak itélt kompetenci-
akat emeltiik ki. Arra voltunk kivancsiak, hogy
a valaszaddink hogyan gondolkodnak ezekkel a
fogalmakkal, mit értenek az egyes elvarasok alatt.
Attol fiiggden, hogy milyen helyzetek, feladatok
megoldasahoz sziikséges kompetenciakat keresnek,
nagyon eltérd tartalmi elvarasokat takarhatnak az
egyes vallalatoknal ugyanugy megfogalmazott
munkavallaloi kdvetelmények. Az egylittmkddés,
onallosag €s kommunikacios kompetencidk értel-
mezésében nagyon hasonld gondolkodasmoédot és
megfogalmazasokat tapasztaltunk a kutatasunk-
ban részt vett kiilonbdzd szervezetek képviseldi
valaszaiban. A probléma-megoldasi kompetencia
esetében Osszetettebben és tobbféleképpen gondol-
kodtak az interjualanyok. A tanuldsi kompetencia
értelmezése is eltérd volt az interjualanyok kozott,
kiilonboz0 tartalommal tarsitjak.

A kutatdsunkban részt vett munkaltatok az
onalldo munkavégzéshez kotheté elvarasaikat,
azt, hogy ,0nalld6 munkavégzésre legyenek
képesek ” a munkahoz valé hozzaallassal, terhel-
hetéséggel és a munka eredményességével kapcso-
latos viselkedésjellemzdkre bontottak. Kiemelték,
hogy ,.ambiciozus” palyazokat, , émnmagat moti-
valni tudo felelosségteljes habitust”, , kitartdst”,
a ,,csillogo szemeket” keresik. Ugyanakkor azt
is fontosnak tartjak, hogy ,.legyen benne aldzat,
hogy ugy jojjon ide, hogy 6 minden munkat meg-
csinal, és tanulni akar”. A megbizhatd munkatar-
sakat keresnek, akik képesek feleldsséget vallalni
a munkajaért, és akik, ,jol tudnak alkalmazkodni
ehhez a munkatempohoz”. Sokan kiemelték ezen
kiviil azt is, hogy ,.kezdeményezdkészséget” varnak
el, ,,proaktivitast”, ,talpraesettséget”, és azt, hogy
weredményorientaltan”, ,értelemmel dolgozzon”.
Az interjukban a fontossag alapjan és a kompe-
tencidk jellege szerinti csoportositasnal is ezekhez
hasonl6 kompetenciak keriiltek egy csoportba.
A spontan emlitésekben ugyan nem emelték ki
kiilon, de a besorolasoknal ide soroltak az eti-
kus viselkedések iranti elkotelezettséget is. Ugy
tlnik, a valaszadok gondolkodasaban erdsen
Osszekapcsolodnak ezek a jellemzok, ami felveti
a kérdést, hogy ennek Osszetevoit sziikséges-e
a kutatasokban kiilon-kiilén szerepeltetni. Ezzel
jelentésen lecsokkenthetd az interjualanyok altal
értekelendé kategoriak szama. Ugyanakkor keér-
déses lehet a gylijtd kategoria elnevezése, mivel
az interjuk soran sokféle szohasznalattal talalkoz-
hattunk: ,.alap”, , ,napi egyiittmiikodés”, valamint
Hattitiidbeli dolgok”, ,,személyes kompetencidik”,
,,egyeéni kepességek”.

A viélaszadok gondolkoddsdban az egyiitt-
miikodési kompetencia értelmezése is nagyon
hasonloan jelent meg. Egyiittmiikédési készségként,
csapatmunkara vald készségként és alkalmassag-
ként hataroztdk meg, amelyhez egyrészrol sziiksé-
ges egyfajta ,, nyitottsag mds emberek felé”, de az
is nagyon fontos ugyanakkor, hogy ,, mennyire illik
bele a csapatba”. Ezen kompetenciaelvaras tekin-
tetében a munkaltatok tehat nemcsak a palyazo
készségeit vizsgaljak, hanem a szervezeti illeszke-
dést, az adott munkakultirdhoz val6 kapcsolddast,
a ,hasonlosagot” is figyelik.

A kommunikaciés készségekkel szembeni
elvarasok gyakran két részre bomlottak az interjua-
lanyok valaszaiban, alapvetd és poziciohoz kothetd
elvarasokra. Az alapvet6 szervezeti elvarasok kozé
az interjialanyok hasonlo tartalmakat soroltak:
a szobeli, irasbeli kommunikacid, az onkifejezés,
a kapcsolatteremtés és az asszertiv érdekérvényesi-
tés. Elvarasaikat igy fogalmaztak meg, ,,jol tudjik
magukat kifejezni, jol tudjak képviselni sajat terii-
letiiket”, de ,, nem csak beszélni kell tudni, hanem
meghallani és megérteni a masikat”, ,, kapcsolatot
teremteni masokkal”, és fontos, hogy ,, asszertivan
tudjon kommunikalni, ami alatt azt értem, hogy
nagyon sok osztalyon sziikség van arra, hogy konf-
rontalodni tudjon valaki, nagyon fontos, hogy tud-
jon érvelni”. Nemzetkozi szervezetekben mindez
idegen nyelven is elvaras. A kommunikéacioval kap-
csolatos magasabb szintli elvarasok, mint példaul
a prezentacios készség, magas szintli iraskészség,
targyalasi technikak hasznalata, poziciokhoz kot-
hetden jelentek meg az interjukban vagy a vezet6i
munkakorhdz kapesolodott.

A tanuldsi kompetencia értelmezésében is
érdekes eredményeket kaptunk, mely szerint az
latszik, hogy ennek a kompetencianak a tartalma a
szervezetekben nagyon eltérd, és sok helyen atala-
kuloban van. Egyik interjualanyunk igy fogalmazta
ezt meg: ,,Azt gondolom, hogy azon mar tulhalad-
tunk, vagyis, hogy olyan iranyba mozdul a vilag,
hogy barki barmerre szeretne lépni mindenki a sajat
maga sorsanak a kovdcsa. (...) Nagyon-nagyon fon-
tos az, hogy a munkavallalo maga menjen (...) min-
denki a sajat sorsaért, a sajat karrierjéért felelds.”
A tanulasrol azonban nem minden interjualany
nyilatkozott ennek megfeleléen. Ezen kompetencia
értelmezésében harom ,,fokozatot” azonositottunk.
Az elsé megkdzelitésben a betanulas idoszakaban
emelték ki ennek jelentdségét, elsdsorban a pozici-
oban hasznosithatd szakmai ismeretek bdvitéséhez
kotédden gondolkodnak vele. ,,Tanulasi hajlando-
sag”, ,, mennyire gyorsan tudja felvenni a fonalat”,
,,munkaban tanulja meg a szakmat, gyakorlati dol-
gokat, hogyan folyik a munka”. Voltak, akik mar
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nemcsak a hard, hanem a soft skillek fejlesztésére
is gondolnak, informalis tanuldsi formakat is figye-
lembe vesznek, és k6zos feleldsségként tekintenek
a tanulasra. ,,Milyen gyorsan és milyen modszerrel
szerzi meg az ismereteket”, ,folyamatos tanulas és
kompetenciabovités”, ,,kozos feleldsség, vallalatnak
is és az egyénnek is be kell fektetni a tanulasba”.
Es vannak szervezetek, ahol az 6nvezérelt tanulas
elemeit, az élethosszig tartd tanulast, a vildgban
valé eligazodast, az egyéni feleldsséget értik a
fogalom alatt. ,,Autodidakta modon mennyit szedett
ossze, sajat maga dltal felallitott kévetelmeny
szerint”, ,,ami sokkal fontosabb annal, minthogy
tudja vagy nem tudja, nyitott legyen és tanuljon,
mint a gép”, ,,valtozik a technologia, és lépést kell
tartani a helyzettel”.

Kutatasunkban a probléma-megoldasi kom-
petencia értelmezésére kapott valaszok sokszinii-
ségébdl ugy tlnik, hogy a munkaltatok gondolko-
dasaban a problémamegoldas valdjaban egy olyan
kompetencia csoport, amely a vallalat miikodésétol,
tevékenységétol €és a munkakor jellegétol fiiggen
mas helyzetek megoldasat jelenti, és ennek meg-
feleléen mas részképességekbdl all dssze. Emiatt
nehezen talalhato a ,,helye” a kutatasokban, ameny-
nyiben kiilonallo kategoriakat szeretnénk megadni
a kérdoivekben. A problémamegoldd képességnek
ez az értelmezése megegyezik kompetenciakkal
foglalkoz6 szakirodalombol Wilkens megkdzelité-
sével, amely a kompetenciat cselekvoképességként,
problémamegoldo képességként hatarozza meg.
Mindez azt a kérdést veti fel, hogy ez a kompeten-
ciakategoria sziikséges-e, hogy a kutatasokban a
munkaltatok elvarasainak vizsgalatakor kiilonallo
kategoriaként jelenjen meg. Ennek megvalaszolasa
azért nehéz, mert ugyanakkor a vélaszokban sok-
szor emlitik kiilon ezt a kategoriat a szakemberek.

Az eredmények alapjan arra kovetkeztetiink,
hogy a problémamegoldassal kapcsolatos elva-
rasoknak szervezeti Osszetevéi és poziciofiiggd
része is van. A szervezet feleldsség megosztasi
gyakorlatatol fiigg, hogy a problémahoz vald hoz-
zaallas milyen felhatalmazassal parosul. Ennek
megfeleléen haromféle attitlid korvonalazodott a
kutatasban. A helyzetfelismerést varja el, és a hatés-
korok betartasara int az elsd szint, ,,a padlyakezddk-
tol nem elvart az, hogy kész megoldasi modokkal
Jojjenek vagy rendelkezzenek, tulzott egyénieskedés
vagy otletelés sem annyira jo”. A problémamegol-
dasanak a keresését varja el a kdvetkezo, ,,helyzet-
felméré és problémamegoldo képességként”, kez-
detben feliigyelettel a hattérben, majd fokozatosan
atadva a felelésséget, ,,nyilvan eldszor részfelada-
tot kap, és egyre jobban terhelik, meg kell enni a
kasa hegyet, tehat végig kell jarni a szamarlétrat”.

Es gyakorlatilag teljes onallosagot ad a harmadik
fajta megkozelités, ,,Ez ilyen teljesen az elso pil-
lanattol alap dolog, tehdt ugy fog kezdddni, hogy
problémat kap és az a feladata, hogy oldja meg és
nem ilyen masolasi meg izé. Tanulja meg, nézzen
utana, mondjon egy megoldast, mely lehet rossz is”.
A problémahoz vald hozzaallas egyes fokozatai az
onalld munkavégzéshez kapcsolédd kezdeménye-
z0készséggel és a munka eredményességével kap-
csolatos elvardsokkal egyezd elvarasok, igy ezek
helye is kérdéses lehet a kompetencialistaban.

Az ot alapvetd szervezeti kompetenciafoga-
lom mentén feltart értelmezéseket a 2. tablazatban
Osszesitettiilk. A tabladzatban nem tlintettilk fel a
poziciofiiggd elvarasokat, vagy azokat, amelyeket
mar csak a késdbbi munkavégzés sordn varnak el
a palyakezddktdl. A nem egymasra €piil6 értelme-
zések esetén a kompetencia fogalmat leird értel-
mezések kozott nincs jelentds tartalmi/ jelentésbeli
hierarchia, mig az egymasra épiild értelmezéseknél
az egyszeribbtdl a komplexebb elvarasokig kiilon-
b6z0 értelmezéseket tapasztaltunk.
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2. tablazat: Gazdasagi és miiszaki végzettséggel rendelkezo frissdiplomas palyakezdékkel szembeni

szervezeti kompetenciaelvarasok értelmezései

Kompetencia csoportok

Ertelmezések - nem egymasra épiilé

Onallé munkavégzési

érdekl6dd, onmagat motivalni tudo habitus (,,csillogd szemek™)
munkaja soran kitartd, megbizhato (,,alazatos”)
jol terhelhetd

kompetencia képes feleldsségteljesen dolgozni

képes eredményorientaltan dolgozni

munkaja soran eléretekint, kezdeményezd
Egyiittmiikodési képes egylittmiikddni masokkal és csapatban dolgozni
kompetencia »illeszkedik™ a szervezet munkakultarajaba

Alapvetd kommunikacios
kompetencia

képes érthetden kifejezni 6nmagat szoban €s irasban
képes megérteni masokat és kapcsolatot teremteni
képes az érdekeit asszertiv médon érvényesiteni
mindezt idegen nyelven is képes ellatni

Kompetencia csoportok

Ertelmezések — egymasra épiilé

Tanulasi kompetencia

nyitott, gyorsan beilleszkedik
szivesen €s gyorsan tanul, onalloan is
folyamatosan és tudatosan fejleszti tudasat és képességeit, 1épést tart a vilaggal

Probléma-megoldasi
kompetencia

képes a problémas helyzeteket felismerni
képes a problémas helyzetekben megoldasi alternativak kidolgozasara
képes fokozatosan egyre komolyabb problémak megoldasara

képes komplex problémak 6nallo megoldasa az els6 pillanattol kezdve

Forras: sajat szerkesztés

A munkaltatok az 6nallo munkavégzésre alkal-
mas személy fogalman Osszességében motivalt,
érdeklddé palyakezdét, munkaja soran kitarto,
jol terhelhet6é munkavallalot értenek, aki képes
felelosségteljesen, eredményorientaltan dolgozni,
és munkdja soran kezdeményez6. Az egyiittmiiko-
dési kompetencia értelmezésekor a masokkal valo
egylttmiikodés, a szervezet munkakulturajaba valo
illeszkedés egyarant megjelent a valaszok soran.
A kommunikaciés kompetencia esetében megje-
lenik a szoban és irasban vald kifejezokészség,
a masokkal valé kapcsolatteremtés képessége,
az asszertiv érdekérvényesités, és az idegen nyelvil
kommunikacid is.

Az egymasra hierarchikusan épiil6 értelmezése-
kor a tanulds esetében harom szintet kiillonboztet-
tiink meg a valaszok alapjan. Az els6 szint a gyors
beilleszkedéshez kotddik, a masodik a mar meglévé
munkafolyamatokba valé (be)tanuldsi hajlando-
sagra utal, a harmadik szint a hosszabb tavu folya-
matos fejlédéshez kapcsolja a tanulast.

A problémamegoldasnal is harom egymasra
¢épiild elvarasi mintazatot talaltunk. A palyakezdo
els6 Iépésben legyen képes felismerni, mely
problémas helyzettel kell a feletteséhez fordulni.

A masodik szinten mar elvaras, hogy képes legyen
megoldasi alternativakat kidolgozni, mig a legma-
gasabb szintli elvaras esetén azonnal képesnek kell
lennie komplex problémak 6nallé megoldasara.

ZARO GONDOLATOK

Kutatasunkban azt vizsgaltuk, hogy a diplomas
palyakezddkkel kapcsolatos kompetenciavizsgala-
tok soran hasznalt fogalmakat hogyan értelmezik a
kivalasztast végzo szakemberek. Kutatasunk ered-
ményei kizarélag a gazdasagi és miiszaki felséfokt
végzettséget igénylé palyakezddk kivalasztasa
soran megjelend kompetenciaelvarasokra vonat-
koztathatdk, €s a mélyinterjus kutatasunkban elért
gazdalkodo6 szervezetek gyakorlatara épiil. Kutata-
sunk igy els6sorban feltaro jellegli, a gondolkodasi
mintazatok megismerését szolgalhatja. A mélyin-
terjuk soran a korabbi kutatasokban fontosnak érté-
kelt 6t kiemelt kompetenciat vizsgaltuk mélyebben,
bar érdemes lenne tovabbi kategoridkkal kibdviteni
a kutatast. A 21. szdzadi képességek koziil a krea-
tivitas és digitalis kompetenciak, azaz a szamitas-
technikai eszk6zok €s a social media hasznalatdhoz
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kothetd kompetenciak, esetében is nagyon eltérd
tartalommal gondolkodhatnak a piaci szereplok.

Kutatasunk fontos eredménye, hogy az 6nallo
munkavégzés, az egylittmiikddés és az alap kom-
munikacios kompetenciaelvarasok esetében a
kutatasunkban részt vett munkaltatok hasonlo
dimenzidk mentén gondolkodnak. A tanulési és a
probléma-megoldasi kompetencia esetében ugyan-
akkor eltérd értelmezéseket tartunk fel. A tanuldsi
kompetencia tartalma a szervezetekben nagyon
eltérd, és tobb szervezetben is atalakuloban van,
¢ kompetencia értelmezésében harom egymasra
épiilé dimenzidt azonositottunk. A probléma-meg-
oldasi kompetencia esetében azt tapasztaltuk, hogy
a szervezet felel0sség megosztasi gyakorlatatol
fliggden a problémahoz vald hozzaallas kiilon-
bo6z6 felhatalmazassal parosul, ennek megfeleléen
itt is hierarchikusan egymadsra ¢épiilé dimenzi-
okba rendezddnek az elvarasok. Ezek az eredmé-
nyek utalhatnak arra, hogy egyes szervezetekben
a kompetenciaelvarasok tartalmi atalakulasa mas-
mas szakaszaban van, ennek igazolasara azonban
tovabbi vizsgalatok sziikségesek.

Kutatasunk eredményeképpen javasoljuk az
eddig altalanosan hasznalt kompetenciafogalmak
részképességeinek pontosabb meghatarozasat, és a
kiilonb6z6 tartalommal hasznalt fogalmak beazo-
nositasat. A kompetenciak értelmezési kérdéseivel,
szohasznalataval és kapcsolodasaival kapcsolatos
eredményeink ugyanakkor segithetik a kutatdsokban
szerepld kompetenciak pontosabb, az érintett sze-
replék szamara ,.érthetébb”, ,,ismerdsebb” megfo-
galmazasat és Osszeallitasat. Eredményeink ezaltal
hozzajarulhatnak ahhoz, hogy a munkaltatok friss-
diploméasokkal szembeni kompetenciaelvarasainak
kutatasat célzo ijabb kutatasokban a valtozé mun-
ka-er6piaci kornyezetben megjelend ujfajta elvara-
sok megjelenését nyomon kdvethessiik. Kutatasunk
folytatasaban a kvalitativ kutatasunkban feltart tar-
talmak alapjan azt vizsgaljuk, hogy a munkaerdpi-
aci prognozisokban megjelend jovobeli kompeten-
ciakritériumok milyen mértékben jelennek meg a
hazai gyakorlatban a munkaltatok palyakezdokkel
szemben kinyilvanitott elvarasaiban.

A kompetencia fogalmak értelmezése hasznos
informaciot szolgaltathat a felsdoktatasi képzohe-
lyek szamara is oly modon, hogy segit mélyebben
megérteni a munkahelyi kompetenciaelvarasok tar-
talmat. A vallalati szakemberek, fejlesztésért felelos
human eréforras menedzserek szamara a kutatas fel-
hivhatja a figyelmet arra, hogy az egyes kompeten-
cidk eltérd értelmezései mas-mas tipusu fejlesztést
tesznek sziikségessé. A kompetencidk pontos tar-
talmanak megértése nélkiil hatékony kompetencia
menedzsment nem elképzelhetd.
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